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El presente trabajo de investigación lleva como título “Síndrome de burnout y 
engagement en trabajadores de la Empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020”. Se tuvo como propósito determinar la relación entre Síndrome de 
burnout y engagement en trabajadores de la Empresa Distribuidora Alicorp de la 
ciudad de Juliaca, 2020. Se encuentra situada dentro de la metodología de tipo 
básica, nivel correlacional y de diseño no experimental. Lo llegaron a conformar 
como muestra 178 trabajadores a través de muestreo no probabilístico por 
conveniencia. Para la recolección de datos se ha llegado a emplear el inventario de 
Burnout de Maslach, adaptada por Castillo y Paredes (2020) y la escala de 
entusiasmo por el trabajo (ENGAGEMENT) de Schaufeli, Salanova, González-
Romá y Bakker, adaptada a contexto peruano por Flores, et al. (2015). Se ha 
empleado la estadística no paramétrica de Rho de Spearman. Los resultados 
indican, la correlación negativa débil entre el síndrome de burnout y engagament, 
(p= .000 y Rho= -,450); de igual forma, se demostró correlación inversa entre 
síndrome de burnout y las dimensiones de engagement: vigor (p= .000 y Rho= -
,436); dedicación (p= .000, y Rho= -,437); y absorción (p= .000, y Rho= -,463). 
 














The present research work is entitled "Burnout and engagement syndrome in 
workers of the Alicorp Distribution Company of the city of Juliaca, 2020". The 
purpose was to determine the relationship between burnout syndrome and 
engagement in workers of the Alicorp Distribution Company of the city of Juliaca, 
2020. It is located within the basic type methodology, correlational level and non-
experimental design. 178 workers came to conform it as a sample through non-
probability sampling for convenience. For data collection, the Burnout inventory of 
Maslach has been used, adapted by Castillo and Paredes (2020) and the scale of 
enthusiasm for work (ENGAGEMENT) of Schaufeli, Salanova, González-Romá and 
Bakker, adapted to the context Peruvian by Flores, et al. (2015). Spearman's Rho 
non-parametric statistic was used. The results indicate a weak negative correlation 
between burnout syndrome and engagament, (p = .000 and Rho = -, 450); likewise, 
an inverse correlation was demonstrated between burnout syndrome and the 
engagement dimensions: vigor (p = .000 and Rho = -. 436); dedication (p = .000, 
and Rho = -, 437); and absorption (p = .000, and Rho = -, 463). 
 






I. INTRODUCCIÓN  
El estudio dentro del ámbito laboral es de gran importancia en el contexto de 
trabajo, que dentro de ello se abordó sobre el engagement, que llega a ser un 
aspecto fundamental, para el buen desenvolviendo en el área en la cual se 
desempeña el individuo, además se ha asociado con mucha frecuencia con el 
síndrome de burnout, ya que no se pueden llegar a obviar los aspectos negativos 
que genera en el ámbito laboral y los efectos que puede llegar a causar en la salud 
del individuo y sobre todo presentar deficiencias en el ámbitos laboral (Moreno, et 
al., 2010).  
Por tanto, centrarse en el síndrome de burnout o estrés laboral y engagement, 
es un tema preocupante en los entornos laborales.  
Como lo menciona, la (OMS, 2019) más de 264 millones de individuos padecen 
de síndrome de burnout o estrés, ansiedad y depresión, que llega a causar 
problemas físicos y psíquicos, generando pérdidas económicas en la producción 
en la empresa en la que laboran. De igual forma, la (OIT, 2019) provee que hasta 
el año 2030, el 60% de los trabajadores presentaran estrés laboral, que podría 
llegar a ser mortal e inclusive presentar deficiencias severas en la salud mental. Se 
debe a los procesos de competitividad global, porque no se llega a buscar 
equilibrar, entre las labores de trabajo y la vida personal (OIT, 2016).  
Entonces, es un problema de salud ocupacional más importante en diversas 
instituciones organizacionales que implican trabajar a diario para el crecimiento de 
la empresa.  
Perú, también forma parte de esta realidad siete de cada diez peruanos sufren 
estrés, síntomas que afectan con mayor frecuencia en los problemas como: 
conciliar el sueño, presentan dificultades en consumir alimentos y agotamiento o 
falta de energía para desarrollar los trabajos del día (Garay, 2020). Ocasionado por 
diferentes cambios que ocurren en el estado de ánimo, causadas por los problemas 
que se producen dentro en la familia, el ámbito laboral, económico, entre otros 
(Ministerio de Salud, 2005).  
Lo mismo ocurre en la región de Puno, el 80% de la población se encuentra 
estresada (Supo, 2016). Los porcentajes descritos asevera que el síndrome de 
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burnout o el estrés laboral, se convirtieron en una de los problemas que se están 
dejando de lado en los ámbitos organizacionales, que afecta directamente al 
compromiso y el desempeño de cada persona dentro de la organización, porque es 
muy fundamental los recursos humanos para el progreso de las instituciones 
empresariales, asimismo, contribuyen en el óptimo desarrollo de la empresa, ya 
que en el ámbito de trabajo, existen diferentes elementos que afectan en la salud 
emocional, que conllevan al estrés y presenta deficiencias en la ocupación en el 
área en la cual trabaja.  
Por consiguiente, el compromiso, de los que laboran en la organización 
contribuye a la productividad, en las ventas, en llegar a satisfacer a los clientes, 
todo ello contribuye a retener al empleado, ya que presenta para empresa como un 
contribuyente deseable por el compromiso que demuestra dentro del área en la que 
trabaja, con propósitos claros, centrados en lograr los objetivos como de la 
institución y a nivel personal (Macey y Schneider, 2008). 
Sobre todo, por los trabajos que están expuestos a diario, a esta problemática 
de burnout que transciende en diferentes contextos laborales, una de ellas, llega a 
ser el entorno de trabajo que requiere actividad física y mental, porque ocupan el 
rango más alto de importancia para éxito y el desarrollo de las empresas (Boujut, 
et al., 2017).  
Causadas por las presiones relacionadas con el trabajo, como ponerse al día 
con los plazos de presentación, adaptarse a las condiciones laborales insalubres y 
afrontar diferentes problemáticas de necesidades dentro del entorno laboral, que 
se encuentran entre los desafíos que enfrentan a los trabajadores de diferentes 
instituciones empresariales (Prasojo, et al., 2019).  
En tal sentido, el síndrome de burnout son reacciones psicológicas relacionadas 
al estrés ocupacional de naturaleza interpersonal y emocional propios de la rutina 
laboral, principalmente cuando hay excesiva presión, problemas, poca recompensa 
emocional y la falta de reconocer su esfuerzos realizado con el trabajo, que afecta 
a diversos trabajadores dentro de la organización, orientadas a las personas, como 
en prestar servicios humanos, educación y atención de la salud (Carlotto y 
Goncalves, 2017).   
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Sin embargo, el engagement, son las condiciones deseables, que presenta una 
finalidad de contribuir a las organizaciones e implica la cooperación, 
responsabilidad, entusiasmo, la pasión por el trabajo, y las energías de seguir 
dentro de institución, por lo que presenta un componente de actitudes positivas 
hacia el trabajo, que llega a estar vinculada con numerosos indicadores importantes 
para el rendimiento laboral, asimismo, se caracteriza por interacciones repetidas 
entre un cliente y una organización que fortalecen la inversión emocional y 
psicológica o física (Macey y Schneider, 2008).  
Por ende, las características frecuentes en la actualidad y la más peligrosa del 
estado de Burnout, es pasar desapercibido, que por lo general se detecta en etapas 
tardíos, ya cuando se presentan problemas graves a nivel físico, emocional y 
deficiencias conductuales en el trabajador, lo cual, conlleva a que no lleguen a 
disfrutar del trabajo y presenta deficiencias en la producción dentro de la empresa, 
porque el agotamiento físico y mental en el espacio de trabajo, trae consecuencias 
a futuro, porque facilita a que los trabajadores presenten un cambio de actividades 
o incluso una transición a otro trabajo (Villavicencio, et al., 2015).    
Entonces, el síndrome de burnout y engagement son parte de las teorías 
existentes en llegar a relacionarlas, el termino estrés laboral ha logrado ser un 
estudio de interés no solo dentro del ámbito profesional, sino en distintas áreas de 
trabajo, a las que habitualmente se está tomando un gran interés, para comprender 
el comportamiento de los seres humanos dentro del ámbito laboral, porque incluye 
diferentes aspectos contextuales para el mejorar el desempeño dentro de los 
ámbitos laborales, en donde los estudios actuales, buscan ser parte de las nuevas 
tendencias de la psicología positiva, que se ha interpuesto en llegar a estudiar sobre 
las características del engagament o los aspectos positivos del ámbito laboral, que 
es el opuesto de burnout (Martínez y Salanova, 2001). tomando en cuenta lo 
mencionado, se considera el valor predictivo que presenta las categorías o el nivel 
de burnout y engagement, que pueden presentar papel del desempeño y el 
desarrollo dentro del entorno laboral  
De lo descrito, se llegó a formular el siguiente problema: ¿Cuál es la relación 
entre el síndrome de burnout y engagement en trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la cuidad de Juliaca, 2020? 
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Se justifica, que el presente trabajo investigativo es conveniente y muy 
significativo, porque se llegó abordar una de las tantas problemáticas que aqueja a 
las organizaciones, de igual manera contribuye una información valiosa acerca de 
las variables en estudio a través de la muestra representativa.  
Además, posee reverencia social y práctico, porque los resultados contribuirán 
directamente a la Empresa Distribuidora Alicorp, de igual forma favorece a otras 
instituciones, proporcionando valiosa información para él, área administrativa, que 
a partir de los datos obtenidos lleguen a formar estrategias de intervención para 
realizar diferentes planes de mejora, lo cual permitirá el bienestar de todos los 
trabajadores, a consecuencia de ello las empresas alcanzaran las metas 
propuestas, por qué, las condiciones del lugar de trabajo tienen, tanto directos como 
indirectos efectos sobre el estado de ánimo del individuo y el compromiso 
conductual.  
Asimismo, los conocimientos sobre las teorías relacionadas al síndrome de 
burnout y engagement, proporcionan informaciones para la disposición de las 
futuras investigaciones y pueda surgir otros estudios con otras variables, 
contribuyendo así al área de psicología organizacional, que incluye distintitos 
ámbitos de trabajo humano, que presenta ciertas deficiencias en las interacciones 
con el tipo de trabajo, la falta de organización con el directivo de la institución, 
deficiencias en el desenvolvimiento con el trabajo, entre otros.  
Las variables en estudio son aspectos importantes de la salud psicológica de los 
recursos humanos, que consiguen conducir las inconvenientes personales y 
laborales negativos que involucra aspectos individuales, organizacionales e 
institucionales generando un impacto personal y laboral, ya que puede abarcar 
logros personales o profesionales reducidos expresados en emociones y 
cogniciones negativas sobre los propios logros y capacidades de uno para tener 
éxito en el trabajo o en la vida en general, por ende, el estudio desarrollado 
contribuye a la comunidad científica y sobre todo en el ámbito de la psicología 
organizacional proporcionando resultados para las futuras investigaciones 
brindando bases sólidas entorno a las variables, porque se trata de una 
problemática en la que es importante, los individuos que la conforman en una 
organización, ya que son recursos indispensables para el crecimiento de las 
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instituciones organizacionales, de igual manera el llegar a incluir y tomar mayor 
importancia al fenómeno a las variables en estudio. 
De ahí la razón, que los trabajadores están expuestos a diario, en llegar a lidiar 
con una variedad de elementos que llegan a fomentar las apariciones del estrés 
laboral, es por ello, que no se debe dejar lado esta problemática, por las 
características de prestar el servicio y estar en contacto directo con los clientes y 
también la sobrecarga de trabajo, que se deja de lado la salud mental y físico.     
A partir del problema planteado y la justificación descrita, se asume como 
objetivo general: Determinar la relación entre el síndrome de burnout y engagement 
en los trabajadores de la Empresa Distribuidora Alicorp de la cuidad de Juliaca, 
2020.  
De igual forma, se ha llegado a considerar los objetivos específicos: el primero 
es identificar la relación entre el síndrome de burnout y vigor. El segundo especifico 
es relacionar entre el síndrome de burnout y dedicación. Y el tercero es conocer la 
relación entre el síndrome de burnout y absorción en los trabajadores de la 
Empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad de Juliaca, 2020. 
Respondiendo a los objetivos se llegó proyectar como hipótesis general: Existe 
relación inversa y significativa entre el síndrome de burnout y engagement en 
trabajadores de la Empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad de Juliaca, 2020. 
Llegar a buscar dicha relación presentó implicaciones teóricas, para fundamentar 
los resultados obtenidos, para así construir un diseño para la mejora en las 
gestiones del talento humano y promover la salud mental en los empleados que 









II. MARCO TEÓRICO 
Dentro de los estudios nacionales se encuentran los siguientes antecedentes 
investigativos:  
Sanchez y Padilla (2020) desarrollaron un estudio en ciudad de Trujillo, con el 
propósito de conocer la asociación entre engagement y estrés laboral en 
colaboradores de una empresa privada, enmarcada dentro de la metodología 
descriptivo, correlacional-transversal, conformaron 280 trabajadores, concluyeron 
que el 48.9% presenta un nivel promedio de compromiso laboral y el 70.7% muestra 
un estrés laboral poco significativo, además, existe una relación fuerte y altamente 
significativa, con un tamaño de efecto mediano entre engagement y el estrés 
laboral, Rho= -.728 y p=.01, lo cual, indica a mayor nivel de compromiso laboral 
presentara un efecto de nivel bajo de estrés laboral.         
Otro estudio de Chávez y Segura (2019) desarrollada en ciudad de Juliaca, 
perteneciente al departamento de Puno, con la finalidad de llegar a identificar la 
relación entre el Engagement y Síndrome de Burnout en los trabajadores de una 
Universidad Privada de Juliaca, situada dentro de la metodología de tipo 
descriptivo-relacional de diseño no experimental-transeccional, lo conformaron 77 
personas quienes laboran en al área de servicios generales, sus resultados afirman 
que existe relación negativa moderada, Rho= -,517 y p = .00, esto quiere decir, 
cuando se evidencian niveles elevados de burnout demuestran niveles bajos de 
engagement.    
Palomino (2019) construyó un estudio en Lima, con el objetivo de conocer la 
relación entre Burnout e Engagement, en una muestra de 152 trabajadores en un 
laboratorio de la ciudad de Lima, situada dentro de la metodología de tipo 
transversal y de alcance correlacional, su resultado muestra que existe relación 
significativa inversa entre burnout y Engagement, lo cual, asevera que es muy 
fundamental la necesidad de controlar la exposición del agotamiento emocional y 
la indiferencia en los trabajadores de la empresa, porque llega afectar a la 
motivación del trabajador e involucrado hacia su dedicación, porque, la falta de 
prevención sobre este malestar psicosocial podría acarrear futuros perjuicios que 
impacten en la salud del trabajador y en el desarrollo de la organización. 
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Gómez (2019) buscó, relacionar entre engagement y el efecto Burnout en un 
grupo de trabajadores del Diario el Pueblo de la ciudad de Arequipa, dicho estudio 
se encuentra dentro del nivel correlacional de diseño no experimental, su población 
estuvo constituida por 90 sujetos, sus resultados demuestran un p= .000 y r= -.049, 
lo cual indica, correlación negativa de nivel medio entre engagement y burnout, es 
decir, cuando se evidencian niveles elevados de estrés laboral presentan niveles 
bajos de engagement o compromiso laboral, por ende, el engagement y el efecto 
del burnout forman índices claros con el propósito de rotar en el desempeño de 
cada trabajador.         
Caballero (2019) desarrollo un estudio en dos empresas de agente de Adunas 
de Lima Metropolitana, con el objetivo de identificar la correlación las variables entre 
engagement y burnout, recurrió a un tipo de estudio correlacional de diseño no 
experimental, donde la conformaron 110 trabajadores, concluyendo que existe 
relación de manera inversa y significativa entre engagement y burnout, es decir, 
cuando los trabajadores experimentan altos niveles de Burnout presentan 
deficiencias en el engagement o en el compromiso laboral, de igual forma presentan 
niveles bajos de estrés laboral.  
Sin embargo, dentro de los trabajos investigativos a nivel internacional, se llegó 
a mencionar las siguientes:  
Arias y Vizo (2018) desarrollaron un trabajo investigativo en España, donde 
analizaron la relación entre estrategias activas de afrontamiento, burnout y 
engagement en futuros educadores, situada dentro del diseño no experimental de 
corte transversal, en la cual, participaron 775 individuos entre las edades de 18 a 
33 años, sus resultados demuestran, que las habilidades de afrontamiento se 
relacionan de manera negativa con el burnout, es decir, cuanto mayor es el manejo 
de estrategias de afrontamiento por parte de los futuros pedagogos, mayores son 
los niveles de engagement. 
Otro aporte investigativo desarrollado en Colombia, por Aristizábal, et al. (2018) 
con el objetivo de identificar la relación entre el estrés laboral y el engagement en 
los trabajadores del área de producción de una empresa de manufactura de 
Dosquebradas, ubicada dentro del estudio no experimental, con una muestra 
representativa de 230 trabajadores. Sus resultados indican que existe relación 
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inversa entre estrés laboral y engagement (r= -.51; p= .01), es decir, que a mayor 
nivel de estrés laboral menor engagement.   
Del mismo modo, Guerreiro (2017) elaboró un estudio en la ciudad de la Plata, 
Argentina, con la finalidad analizar la relación entre el Síndrome de Burnout y el 
Engagement en una muestra de docentes pertenecientes a diversas escuelas 
primarias y secundarias de la Ciudad de La Plata, situada dentro de la metodología 
descriptiva-correlacional, lo conformaron 143 docentes, llegó a concluir que a 
mayor agotamiento emocional menor dedicación y menor vigor, porque existe 
correlación significativa e inversa entre síndrome de burnout y el engagement.  
Viveros y Fierro (2020) alcanzaron desarrollar un estudio en Colombia, con el 
objetivo de identificar los niveles de Engagement y los niveles del Síndrome de 
Burnout en una empresa de telecomunicaciones, se encuentra dentro de la 
metodología descriptiva-correlacional, lo conformaron 42 trabajadores, sus 
resultados demuestran que el 61.9% desarrollan las actividades laborales con un 
promedio de engagement muy alto, sin embargo, el 26.2% del personal que trabaja 
presenta estrés laboral con un nivel alto, lo cual demuestra que los colaboradores 
que desarrollan diligencias laborales muestran actitudes indiferentes con su 
compañero de trabajo, también presentan deficiencias a nivel emocional por falta 
de dinámica dentro de organización institucional e inclusive llegan desvalorizar el 
propio desempeño en el trabajo, de igual forma, demuestra asociación inversa entre 
el engagement y el síndrome de burnout (Rho= - ,579 y p= ,000), es decir, cuando 
las personas que mostraron categorías altos y muy altos de actitud hacia los 
aspectos laborales presentaran niveles bajos o moderados de síndrome de burnout.  
Finalmente se tiene a Villavicencio, et al. (2015) construyeron un trabajo 
investigativo en México, con el propósito de evaluar los niveles de engagement 
laboral y determinar su relación con la ocurrencia de ocupaciones de Burnout, 
socialización organizacional y resiliencia psicológica en organizaciones ubicadas 
en México, que corresponde a nivel descriptivo-correlacional, en donde participaron 
1110 empleados del sector público y organizaciones privadas, sus resultados 
indican que el 35,6% presenta un nivel alto de estrés laboral o burnout y el 65,7% 
demuestra un nivel muy alto de compromiso o engagement en el trabajo, de igual 
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forma, demostró correlación inversa entre el engagement y burnout, es decir a 
mayores niveles de participación, menor es el nivel de estrés organizacional.  
Tras llegar a describir los antecedentes de estudio, se hace pertinente conocer 
sobre el síndrome de burnout, que son síntomas tridimensionales representado por 
colapso emocional, despersonalización y realización personal reducida (Gómez, et 
al., 2016). Caracterizado por falta de energía o sensación de agotamiento y una 
falta de motivación ocupacional, generalmente es causada por conflicto personal 
en las relaciones que demuestra una actitud indiferente, comportamiento 
egocéntrico, alienación, ansiedad, irritabilidad y desmotivación por la carga de 
trabajo (Corsino, et al., 2017).  
Otra conceptualización más reconocida es la propuesta por Maslach, et al., 
(2001) quien lo describe como un estado psicológico del trabajador, de carácter 
crónico por mala adaptación, relacionada con el entorno laboral, caracterizada por 
tres factores: agotamiento emocional, autoevaluación negativa de propio logro y/o 
realización profesional y despersonalización, este estado influye en la eficacia de 
los trabajadores en su vida laboral, familiar y social, además de impactar 
negativamente en su salud física, con amplias repercusiones y costos que hacen 
del burnout un problema laboral, de salud pública, social y económico.  
Gil-Monte (2011) llegó añadir sobre las reacciones psicológicas que manifiesta 
el estrés laboral, que logra ser de carácter inter-personal y emocional, diferenciadas 
por el desperfecto a nivel cognitivo, que consiste en la perdida de las ilusiones por 
el compromiso con el trabajo, que consta de cuatro dimensiones: Ilusión por el 
trabajo, son las expectativas del individuo para lograr ciertos metas laborales, ya 
que es una fuente de logro personal y profesional; desgaste psíquico, es definido 
como la presencia de agotamiento emocional y físico resultado de la actividad 
laboral, con el fin de necesidad de relacionarse diariamente con personas que 
presentan deficiencias en llegar a interactuar o generar problemas de desencanto 
o indiferencia, que manifiesta a través de la actitud negativa e indiferencia o cinismo 
hacia la empresa y con el puesto en la cual se desempeña y finalmente la culpa, es 
la presencia de un sentimiento de culpa por los comportamientos y actitudes 
negativas ejecutadas en el trabajo principalmente con personas con las que el 
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trabajador debe de llegar a interactuar a diario, lo cual conlleva a mejorar las 
actitudes negativas.   
Por consiguiente, surgieron varias teorías sobre el desarrollo del síndrome de 
burnout, porque es una experiencia individual que específica en el contexto laboral, 
por las características del área en la cual se desempeña. Como lo menciona, 
Maslach, et al. (2001) el trabajo inicial sobre el síndrome de burnout, se desarrolló 
a partir del sector ocupacional de los servicios humanos, que sigue siendo en la 
actualidad el foco principal de los estudios, de particular preocupación que están 
centradas en las ocupaciones de los desafíos emocionales dentro del ámbito 
laboral, que trabaja intensamente con otras personas, ya sea en el rol de cuidador, 
de enseñanza o cualquier otra ocupación laboral, genera desgaste emocional, 
porque, es el requisito de mostrar o suprimir las emociones en el trabajo, se requiere  
ser emocionalmente empático, y se ha descubierto que estos factores emocionales 
llegan a descender a niveles bajos cuando presentan estrés laboral.    
Desde consideraciones cognitivas, sustenta que se sitúan en el deterioro 
cognitivo, por las puntuaciones bajas en ilusión de llegar a trabajar y también afecta 
a nivel afectivo, que aparecen al principio, como respuestas a fuentes de estrés 
laboral crónico, y en consecuencia los individuos comienzan a desarrollar actitudes 
negativas frente a las personas que asisten en su trabajo, y surgen las apariciones 
de sentimientos de culpabilidad, en la cual, se distinguen dos procesos del  
síndrome burnout; el primer perfil está referida a la apariencia de un conjunto de 
sentimientos y comportamientos vinculados a la estrés laboral, que conduce a una 
forma moderada de malestar, pero eso no incapacita al individuo para realizar su 
trabajo, aunque pudieran hacerlo en un mejor forma, lo característico es que 
presentan bajas ilusiones para llegar a trabajar con altos niveles de desgaste 
psíquica e indolencia; es segundo perfil hace referencia a los casos clínicos aún 
más deteriorados en el perfeccionamiento de agotamiento laboral, incluyendo, las 
síntomas de culpabilidad que agrava el crecimiento progresivo de síndrome de 
burnout (Gil-Monte, et al., 2010).   
Desde la perspectiva psicosocial, están relacionadas con los factores o los 
contextos condicionantes presentes en las situaciones laborales claramente, 
relacionados con las organizaciones en la cual trabaja, como los contenidos del 
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puesto en la que labora, la construcción de responsabilidades con las tareas 
dispuestas por la institución e inclusive con todos los que la conforman, porque son 
medios que afecta directamente en el desempeño, ya sea de manera positiva o 
negativamente en el progreso y el compromiso con el trabajo, así como la salud del 
trabajador, entonces cuando los factores dentro de la organización actúan de forma 
negativa, en el trabajador se convierten en componentes de inseguridad psicosocial 
en el encargo o en área en la cual se desempeña, que producirá tensión en el 
individuo impactando además negativamente en la productividad y sobre todo en la 
salud del individuo (Unda, et al., 2020). 
En relación a la variable engagament, se conceptualiza como un estado mental 
positivo, satisfactorio y relacionadas con el entorno de trabajo, caracterizado por 
los factores como, la dedicación, vigor y la absorción, porque los trabajadores 
comprometidos con el trabajo que desempeña, presta mayor dedicación durante 
las horas de trabajo, complementando con la concentración que lo realiza diferentes 
actividades laborales (Bakker y Schaufeli, 2015).  
Los tres aspectos que contribuyen al crecimiento en el ámbito laboral, el primero 
llega hacer vigor, que hace referencia a la dedicación, energía y severidad mental 
con la que se desempeña dentro del trabajo, aun cuando se presentan conflictos 
en las ejecuciones; el segundo factor es la dedicación, se caracteriza por las 
implicaciones elevadas con el entorno laboral, porque demuestra sentimientos de 
gran importancia, la relevancia, demuestra orgullo y buscas retos dentro de su 
trabajo; y por último, la absorción son los niveles de concentración muy elevados 
que inclusive el tiempo llega a ser muy corto, porque en ocasiones presenta 
dificultades de llegar a desconectarse con las ocupaciones de las tareas 
concerniente al ámbito laboral se debe la concentración y atención que le presta en 
lo que realiza (Salanova, et al., 2005).  
Lo cual, conlleva a un compromiso que presenta actitudes positivas relacionadas 
con el trabajo, la salud y bienestar, que manifiesta un comportamiento de 
dedicación con el trabajo, comparado con los que no se sienten comprometidos, 
sin embargo con los individuos que presentan compromiso con la organización, son 
menos frecuentes las ausencias, y no tienen la intención de dejar la organización, 
además, experimentan emociones positivas y disfrutan muy bien de salud mental y 
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psicosomática, de igual forma exhiben iniciativa personal y tienen una fuerte 
motivación para aprender en conjunto, esto sugiere que los trabajadores 
comprometidos parecen ser capaces y dispuesto a hacer un esfuerzo adicional, y 
presentan mejor desempeño en el ámbito laboral (Schaufeli y Bakker, 2004).   
Por ende, el proceso motivacional es fundamental que vincula a los recursos 
laborales a través del compromiso con los resultados organizacionales, porque los 
recursos en entornos laborales desempeñan un papel fundamental en las 
motivaciones intrínsecas y fomenta el incremento en los aprendizajes para el 
desempeño adecuado de los trabajadores o empleados, ya que desempeñan un 
aspecto motivador extrínseco que cumple la función principal para el logro de las 
metas laborales (Schaufeli y Bakker, 2004). 
Es por ello, la teoría de la demanda y los recursos laborales, se caracteriza por 
dos condiciones; las demandas y recursos laborales, son aspectos que con 
frecuencia se encuentra en las áreas laborales y es importante, porque se desliga 
para mostrar un proceso diferente, sobre la salud y la motivación, como la salud y 
los procesos motivacionales son aspectos muy determinantes dentro del área 
laboral, lo cual, es determinante en ambiente en la que se desempeña el trabajador, 
asimismo, los recursos personales son significativos en las motivaciones y 
consiguen amortiguar los efectos desfavorables de las demandas del trabajo 
(Bakker, et al., 2013).      
Asimismo, la teoría motivacional de Maslow (1968) llega a explicar sobre que 
motiva a las personas, para ello estableció las necesidades que son las fuerzas que 
se originan y mantienen un comportamiento, para la consecución de las metas, lo 
cual, es fundamental en el desempeño y compromiso laboral dentro una institución 
organizacional, porque, las acciones de las personas están motivadas por el 
objetivo de cubrir o satisfacer dichas necesidades, entonces, cuando una necesidad 




III. METODOLOGÍA   
3.1. Tipo y diseño de investigación  
El trabajo investigativo se desarrolló, desde el tipo básico debido a que se 
examinó diferentes teorías existentes en relación con el problema existente, y 
contrastar con las hipótesis plantadas para arribar a las conclusiones teóricas 
(Valderrama, 2015).  
Según, el nivel corresponde a una investigación correlacional, porque se llegó a 
describir las asociaciones entre las variables en estudio; de igual forma, se 
encuentra dentro del enfoque cuantitativo, porque, se llegó analizar con los 
métodos estadísticos para llegar a comprobar las hipótesis establecidas en base a 
los datos numéricos; entonces se asume al diseño no experimental-transversal, se 
debe a que no hay posibilidad de manipular las variables ni llegarlas a controlar 
solo se llegó analizar en su ambiente natural y en un solo momento único 
(Hernández y Mendoza, 2018).   





M = Muestra  
V1= Síndrome de burnout 
V2= Engagement 
r = Relación o correlación 
 
3.2. Variables y operacionalización 
- Variable  
Síndrome de burnout: Son señales de agotamiento emocional, que es su 
componente central y se refiere a la sensación de estar agotado y emocionalmente 




Constituida, por 14 preguntas o ítems, de tipo de escala categórica ordinal, 
distribuidas en 4 dimensiones que llegan a ser las siguientes:   
- Agotamiento emocional. Es llegar a presentar síntomas emocionales de 
cansancio, agobiado, consumido por el trabajo. Le corresponde los ítems 
(1,2,3,4 y 6)  
- Cinismo. Son respuestas impersonales e impasibles hacia quienes reciben 
el servicio, cuidado, tratamiento o instrucción. Lo conforman las preguntas 
(8,9 y 13).   
- Eficacia profesional. Sentirse limitado en competencia y no lograr metas o 
éxito en el trabajo. Constituida por (6,7,10,11, 12y 14).  
    Variable  
Engagement: Es una actividad positiva con una dirección proactivo y 
fundamental para el desempeño y la sostenibilidad de la organización (Kipter, 
2020). 
Compuesta, por 15 ítems, de tipo de escala ordinal, distribuidas en 3 factores 
que consiguen ser las siguientes:   
- Vigor. De muestra interés creciente, especialmente desde el número 
especial sobre la participación en el trabajo. Ítems que lo corresponde 
(1,2,3,4 y 5). 
- Dedicación. Es la motivación hacia el trabajo, que representa un desafío muy 
significativo. Constituida por los ítems (6,7,8,9 y 10).     
- Absorción. Es llegar a estar concentrado en el área de trabajo en la que 
labora. Conforma por (11,12,13,14 y 15).   
3.3. Población, muestra y muestreo  
Población: 
Es el conjunto definido que coincide con las especificaciones determinadas por 
una serie de criterios predeterminados para acceder (Hernández y Mendoza, 2018). 
Por consiguiente, estará conformada por 186 trabajadores de la Empresa 





 Distribución de la población  
Áreas de trabajo Fr % 
Gerente  1 1% 
Sub-gerente 1 1% 
Secretaria 3 2% 
Caja 3 2% 
Contador  3 2% 
Jefe de ventas  35 18% 
Pre-ventitas  51 26% 
Promocionistas  15 8% 
Repartidores  35 18% 
Chofer  40 22% 
Total 186 100% 
Fuente: Oficina de administración  
 
Muestra  
Es el número específico de los que llegaron a participar en el presente estudio 
es de 178 trabajadores que representan al universo poblacional.    
Muestreo  
Se empleó el muestro no probabilístico por conveniencia, porque se tomó los 
criterios de llegar a trabajar con los que llegaron ser partícipes del estudio tomando 
en cuenta la disponibilidad de llegar a responder los instrumentos evaluados.    
Se llegaron a incluir:  
- Trabajadores pertenecientes a la Empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad 
de Juliaca 
- Trabajadores que deseen participar de forma voluntaria  
Se alcanzaron a excluir: 
- Trabajadores que no pertenecen a la Empresa Distribuidora Alicorp de la 
ciudad de Juliaca 
- Trabajadores que no desean participar   
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
- Técnica 
Se llegó a emplear la técnica de la encuesta, que llega a ser “un medio adecuado 
para obtener datos o informaciones que solo llegan aportar los sujetos acerca de 
un determinado problema” (Charaja, 2011, p. 322).   
- Instrumentos de recolección de datos 
Ficha técnica del Instrumento Síndrome de Burnout  
Nombre         : Inventario Burnout de Maslach (Maslach 
Burnout Inventory)  
Autor                        : S. Maslach y C. Jackson   
Año    : 1997 
Procedencia    : EE. UU.  
Adaptación Española       : Salanova, Schaufeli y Llorens (2000), en la 
ciudad de Castellón-España     
Adaptación Peruana       : Castillo y Paredes (2020)   
Lugar de adaptación    : Lima, Perú 
Aplicación      : Entre 10 a 15 minutos   
Forma de aplicación     : Individual y colectivo  
Conformada        : Por 14 ítems distribuidas en 3 dimensiones 
Finalidad        : Evaluación sobre los niveles de estrés el 
trabajo (Burnout) 
 
Propiedades psicométricas originales 
Para, Maslach, et al. (1996) la confiabilidad desarrolló a través de Alpha de 
Cronbach en las tres áreas: agotamiento emocional (α= .958); indiferencia (α= .832) 




Propiedades psicométricas peruanas 
Vásquez (2020) la validez llegó a desarrollar a través de 9 jueces, en la cual 
determinó a través del coeficiente de V de Aiken obteniendo un nivel de confianza 
de 0.95. Sin embargo, para la fiabilidad de la consistencia interna realizó mediante 
la confiabilidad omega, en los tres factores presentan un coeficiente de confiabilidad 
de 0.866, 0.814 y 0.874 considerándose fiabilidad alta.  
Propiedades psicométricas del piloto 
Según, el análisis de la prueba piloto, se demuestra sobre el análisis de 
consistencia interna, a través de coeficientes Alpha de Cronbach (α) y Omega de 
Mc Donald (ω), en las dimensiones: agotamiento emocional, cinismo y eficiencia 
profesional repostaron valores que oscilan 0.894 a 0.975, considerándose 
confiabilidad alta, lo mismo ocurre con la escala total que reporta valores de 0.869 
a 0.896. ver la tabla 11.    
 
Ficha técnica del Instrumento Engagement 
Nombre         : Entusiasmo por el trabajo (ENGAGEMENT) 
Autor                        : Schaufeli, Salanova, González-Romá y 
Bakker 
Año    : 2002 
Procedencia    : De Holanda  
Adaptación peruana      : Flores, Fernández y Juárez (2015) 
Lugar de adaptación       : Lima, Perú 
Forma de aplicación     : Grupal e individual  
Tiempo de aplicación     : 10 a 15 minutos un aproximado   
Conformada        : Por 15 ítems, distribuidas en tres dimensiones     






Propiedades psicométricas originales 
Para, Salanova, et al. (2000) la consistencia interna del instrumento lo realizó 
mediante el alpha de cronbach: Vigor α= .77; dedicación α= .89; absorción α= .73. 
Estos valores obtenidos, demuestra que existe una fiabilidad alta.     
Propiedades psicométricas peruanas  
Flores, et al. (2015) realizó la fiabilidad de la escala de la consistencia interna, 
mediante la prueba estadística de alfa de cronbach obteniendo los siguientes 
valores en las dimensiones; vigor, .79; dedicación .82; y absorción .66, lo cual indica 
fiabilidad alta.   
 
Propiedades psicométricas del piloto 
A partir del análisis de la prueba piloto, se demuestra sobre el análisis de 
consistencia interna, a través de coeficientes Alpha de Cronbach (α) y Omega de 
Mc Donald (ω), en las dimensiones: Vigor, dedicación y Absorción, se obtuvieron 
valores que oscilan entre 0.938 a 0.946, asumiendo fiabilidad alta, lo mismo ocurre, 
en la escala total se obtuvo un valor de 0.978. ver la tabla 12.       
 
3.5. Procedimientos  
Para la realización del presente trabajo investigativo se inició a solicitar los 
permisos correspondientes como la carta de presentación, a la empresa 
Distribuidora Alicorp de la cuidad de Juliaca, 2020, asimismo, la participación será 
voluntaria en la cual, se hizo el consentimiento informado, y también se llegó a 
coordinar las fechas y horarios para llegar evaluar los instrumentos.   
 
3.6. Métodos de análisis de datos  
Una vez ya encuestado, serán ordenadas en el programa Microsoft Office Excel, 
para poder llegar a calcular los puntajes obtenidos por cada dimensión y así 
expresarlos en las categorías establecidas por cada variable en estudio.  
Seguidamente, se procederá a ordenarlas en el programa SPSS versión 25.0, para 
llegar a obtener las tablas:   
- Sociodemográficas de la población en estudio  
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- Descriptivas de cada variable   
- La distribución normal a través, Shapiro-Wilk  
- Los estadísticos de correlación 
3.7. Aspectos éticos  
El presente estudio se ajusta los lineamientos dispuestos por el Colegio de 
Psicólogos del Perú (2017) refiriendo que la ética es un aspecto que reglamenta 
para no llegar a perjudicar a quienes llegaron a ser partícipes de la investigación, 
en la cual se contó con el consentimiento informado para la participación voluntaria 
y se guardó la integridad de cada participante y el anonimato. Asimismo, se tomó 
en cuenta Código Nacional de Integración Científica (CIC,2019) establecida por el 
CONCYTEC, que es responsable de la evaluación y calificación de las conductas 
que contravengan lo regulado en el presente Código y propone la sanción 
respectiva; en la que se llegó a considerar los siguientes criterios: a) honestidad 
intelectual, en la que se llegó a extraer correctamente las informaciones; b) 
trasparencia, actuando sin conflicto de interés solo con fines académicos; c) justicia, 
en la que se brindó el objetivo del estudio, para un juicio razonable, ponderable y 
tomar las precauciones necesarias para asegurar que sus sesgos, y las limitaciones 
de sus capacidades y conocimiento, no den lugar o toleren prácticas injustas. 
Finalmente, se llegó a cumplir los lineamientos sugeridos por Manzini (2000) 
correspondiente a la Asociación Médica Mundial del año 1964, acerca de los 
elementos bioéticos tales como: La autonomía, que implica la responsabilidad y es 
un derecho irrenunciable, este valor se relaciona directamente con la libertad, la 
capacidad de poder elegir entre diversas alternativas, es un requisito moral y de la 
vida; el principio de beneficencia, en la que se tomó en cuenta el aspecto aspecto 
moral de actuar en beneficio de otros. Lo descrito se tomó en cuenta a favor de la 





IV. RESULTADOS  
Después de llegar analizar la recogida de datos se exponen los resultados 
correspondientes como los cuadros sociodemográficos, descriptivos, prueba de 
normalidad y la correlación que a continuación se presentan: 
 
Tabla 2  
según el sexo de los trabajadores  
 F % 
Femenino 69 38,8 
Masculino 109 61,2 
Total 178 100,0 
 
Los resultados de la tabla 2, indican que 38.8%(69) de los trabajares llegan a ser 
al sexo femenino y el 61.2%(109) de sexo masculino.  
     
Tabla 3  
Edad de los trabajadores  
 Edad F % 
Adultos jóvenes [20-26] 22 12,4 
Adultos intermedios [27-59] 153 86,0 
Adultos tardíos  [60 a más] 3 1,7 
Total 178 100,0 
 
En la tabla 3, se observa del total de la muestra, el 12,4%(22) son adultos 
jóvenes, 86.0%(153) de los trabajadores son adultos, y el 1.7%(3) son trabajadores 














Tabla 4  
Nivel de síndrome de burnout 
 F % 
Bajo 26 14,6 
Medio 123 69,1 
Alto 29 16,3 
Total 178 100,0 
 
Referente, a la tabla 4, se evidencia sobre el nivel de síndrome de burnout, el 
14,6%(26) bajo, 69.1%(123) medio, y el 16.3%(29) son trabajadores que se 
encuentra con un nivel alto de estrés.     
 
Tabla 5  
Nivel de engagement 
 F % 
Muy bajo 20 11,2 
Bajo 22 12,4 
Promedio 34 19,1 
Alto 82 46,1 
Muy Alto 20 11,2 
Total 178 100,0 
 
En la tabla 5, se observa sobre los resultados del nivel de engagement, el 
11.2%(20) muy bajo, 12.4%(22) bajo, 19.1%(34) promedio, 46.1%(82) alto, 
11.2%(20) muy alto.   
 
Tabla 6  
Análisis de la prueba de normalidad  
 S-W 
Estadístico Gl Sig. 
Síndrome de 
burnout 
,940 178 ,000 
Engagement ,928 178 ,000 
 
En la tabla 6, se demuestra los resultados conseguidos a través de la prueba de 
Shapiro-Wilk, realizado a las variables de estudio, Se evidencia que p= ,000, lo cual 
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está por debajo de 0.05, por ende, la distribución de datos es no normal; por lo 
tanto, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman con el fin de determinar 
las correlaciones.  
 
Tabla 7  







Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; n= Muestra   
 
Los resultados de tabla 7, se demuestra una significancia bilateral de .000, que 
está por debajo del .05 y Rho= -,450, lo cual indica, que existe correlación 
moderada e inversa entre el síndrome de burnout y engagament (García, et al., 
2019); Es decir, a mayor índice de síndrome de burnout, se experimentan niveles 
bajos de engagament (compromiso laboral).   
 
Tabla 8  
Correlación de síndrome de burnout y Vigor  






Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; n= Muestra   
 
 
En la tabla 8, se demuestran una significancia bilateral de .000, que está por 
debajo del .05 y Rho= -,436, lo cual indica, que existe correlación inversa moderada 
entre el síndrome de burnout y vigor (García, et al., 2019); Es decir, a mayor índice 






Tabla 9  
Correlación de síndrome de burnout y dedicación   






Nota: Rho= Spearman; p= Significancia; n= Muestra   
 
Los resultados de tabla 9, la significancia bilateral es de .000, que está por debajo 
del .05 y Rho= -,437, lo cual indica, que existe correlación negativa moderada entre 
el síndrome de burnout y dedicación (García, et al., 2019); Es decir, a mayor índice 
de síndrome de burnout, se experimentan niveles bajos de motivación hacia el 
trabajo (dedicación).   
 
Tabla 10  







Nota: ** la correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 10, se demuestra una significancia bilateral de .000, que está por 
debajo del .05 y Rho= -,463, lo cual indica, que existe correlación negativa 
moderada entre el síndrome de burnout y vigor (García, et al., 2019); Es decir, a 
mayor índice de síndrome de burnout, se experimentan niveles bajos de 








V. DISCUSIÓN  
Según, los resultados conseguidos en trabajadores de la Empresa Distribuidora 
Alicorp de la cuidad de Juliaca, en la hipótesis general se encuentra que existe 
correlación negativa débil entre el síndrome de burnout y engagament, además, los 
trabajadores presentan un nivel medio de síndrome de burnout, por ende, el 
engagement o compromiso con el trabajo oscila entre promedio y alto. estos 
resultados descritos concuerdan con el estudio de Chávez y Segura (2019) quienes 
afirman que existe relación negativa moderada, esto quiere decir, cuando se 
demuestran niveles elevados de burnout manifiestan niveles bajos de engagement. 
Lo mismo sucede con trabajo investigativo de Gómez (2019) quien afirma la 
asociación inversa con un nivel medio entre engagement y burnout.  
Entonces el síndrome de burnout se ha caracterizado como un trastorno 
psicosocial derivado de estresores interpersonales crónicos presentes en el lugar 
de trabajo, como resultado de presiones y sobrecargas laborales o las condiciones 
del área de trabajo donde se desempeña (Valero, et al., 2019). Sin embargo, el 
engagement está relacionado con la activación y funcionamiento óptimo del 
bienestar en el lugar de trabajo (Garza, et al., 2011). Lo cual se asume, cuando los 
trabajadores presentan estrés o el síndrome burnout muestra un deterioro de 
valores, dignidad, y voluntad de seguir realizando una actividad, que conlleva a 
experimentar agotamiento en el trabajo o deficiencias con el desempeño laboral 
(engagement), porque están abrumados, desmotivado, incapaces de hacer frente, 
muestran actitudes negativas y lo realizan mal su trabajo.   
Según, el resultado de la primera hipótesis especifica se demuestra que existe 
correlación negativa débil entre el síndrome de burnout y vigor. Este resultado 
muestra semejanza con el trabajo de Sanchez y Padilla (2020) quienes 
demostraron que existe relación alta e inversa entre estrés laboral y vigor. lo mismo 
ocurre con el estudio de Villavicencio, et al. (2015) afirmando la asociación baja e 
inversa entre burnout ocupacional y vigor. Entonces el síndrome de burnout afecta 
de manera negativa al aspecto emocional, disminuyendo los recursos emocionales, 
provocando en la aparición de actitudes negativas con lo que realiza en el trabajo 
(López, 2004). Por lo tanto, en la actualidad el burnout ha convertido en un 
importante impedimento para el mantenimiento de un ambiente de trabajo 
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saludable, además está asociado con un inicio insidioso de agotamiento, 
indiferencia y disminución a la hora de trabajar, porque se crea un desequilibrio 
entre el empleado versus los requisitos reales de su puesto de trabajo.  
En cuanto, a la segunda hipótesis específica, en donde se afirma la existencia 
de relación inversa y débil entre el síndrome de burnout y dedicación. El resultado 
obtenido se asemeja al trabajo de Sanchez y Padilla (2020) desarrollado en los 
trabajares de una empresa de Trujillo, afirmando correlación alta e inversa. Estos 
resultados muestran, cuando los trabajadores presentan un desgaste a nivel 
emocional y físico presenta deficiencias en dedicarle con mayor empeño hacia el 
trabajo. Siendo una de las características más usuales es la pérdida o ausencia de 
compromiso emocional, la falta de comunicación porque interviene de manera 
innecesaria, irritación contante, confrontarse en reiteradas veces con compañeros 
de trabajo, entre otras conductas que conlleva a efectos negativos en el ambiente 
laboral y sobre todo perdida de dedicación al trabajo (Carrillo, et al., 2012). 
Entonces, las actividades voluntarias ayudan que a los trabajadores puedan 
comprometerse con sus actividades laborales, proporcionándoles crecimiento 
personal y buscando el sentido de que su trabajo es la recompensa a nivel personal 
y sirve a un bien mayor para su futuro o ascender de puesto en el trabajo, asimismo, 
puede llegar a mejorar la significación y el valor de la vida de uno, mejora la forma 
en que uno percibe su nivel de competencia y mejora el estado de ánimo, por ende 
la dedicación es un aspecto fundamental para el logro de los objetivos.   
Por último, el resultado de la tercera hipótesis especifico, se encuentra relación 
negativa débil entre el síndrome de burnout y absorción. El resultado expuesto 
coincide con el estudio de Arias y Vizo (2018) quienes afirman la relación bajo e 
inversa entre burnout y absorción. Entonces al llegar a exceder con el trabajo, que 
se le conoce como agotamiento a nivel físico y mental, se puede presentar niveles 
de estrés crónico, es por ello, que las actividades laborales deben de estar 
reguladas con las actividades para mejorar la calidad de vida (Chávez y Segura, 
2019). Porque las necesidades que son las fuerzas que se originan y mantienen un 
comportamiento, para la consecución de las metas, lo cual, es fundamental en el 
desempeño y compromiso laboral dentro una institución, porque, las acciones de 
las personas están motivadas por el objetivo de cubrir o satisfacer dichas 
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necesidades, entonces, cuando una necesidad se cubre, motiva o conlleva a un 
mejor desempeño y compromiso en trabajo (Maslow, 1968). Por lo tanto, el 
síndrome de Burnout afecta en desarrollo del trabajo, en las que se sienten incapaz 
de dar más de sí mismos, lo que lleva a una actitud de crítica negativa, devaluación 
y pérdida de interés de seguir trabajo, que se desarrolla progresivamente.  
El agotamiento emocional sería el primer síntoma, por desgaste o fatiga, seguida 
de despersonalización, que, reflejada como una respuesta negativa a la fuente de 
estrés, por ello el agotamiento no es algo que se experimente simplemente, sino 
que impulsa acciones para distanciarse emocional y cognitivamente del trabajo, 
presumiblemente como una forma de afrontar la sobrecarga de trabajo (Maslach, 
et al., 2001). Por consiguiente, la realización personal es el desarrollo final del ser 
humano, con lo cual los sentimientos de incompetencia y surge una falta de 
rendimiento o productividad en el trabajo simplemente impulsa a las acciones para 
distanciarse uno mismo de lo emocional y cognitivamente del trabajo de uno, 















VI. CONCLUSIONES  
 
PRIMERA: Existe correlación negativa moderada entre el síndrome de burnout y 
engagament, lo cual indica, a mayor índice de síndrome de burnout, se 
experimentan niveles bajos de engagament (compromiso laboral).  
 
SEGUNDA: existe correlación negativa moderada entre el síndrome de burnout y 
vigor, esto quiere decir, a mayor índice de síndrome de burnout, se experimentan 
niveles bajos de interés hacia el trabajo (vigor).  
 
TERCERA: Existe correlación negativa moderada entre el síndrome de burnout y 
dedicación, es decir, a mayor índice de síndrome de burnout o estrés laboral, se 
experimentan niveles bajos de motivación hacia el trabajo (dedicación).   
 
CUARTA: Existe correlación negativa moderada entre el síndrome de burnout y 
absorción, esto quiere decir, a mayor índice de síndrome de burnout, se 















VII. RECOMENDACIONES  
1. A la empresa distribuidora Alicorp, se recomienda llegar a estimular a sus 
trabajadores en todas las áreas, con el objetivo de buscar y reducir el 
cansancio a nivel anímico, para que pueda surgir un buen desempeño laboral 
y reflejar una imagen buena de institución.  
 
2. De igual forma, para que se construya una buena organización, puede llegar 
a restructurarse los horarios de acuerdo con la disposición de los trabajadores 
e implementar las funciones, que se debe de realizar según a las actividades 
de cada área de trabajo, para así evitar la sobrecarga laboral.   
 
3. Se recomienda implementar actividades recreativas con la finalidad de 
intercambiar experiencias a través de comunicación afectiva, el trato a los 
clientes o actividades deportivas, para motivar a una convivencia sana entre 
ello, con la finalidad de buscar mayor comunicación y así saber que desean 
o que aspecto se debe de mejorar dentro de la empresa.     
 
4. Además, se debe de realizar las evaluaciones trimestrales, para conocer si 
los trabajadores se encuentran en situaciones de estrés laboral, que a través 
de las evaluaciones se pueda realizar actividades o talleres psicológicas, 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Problema General Objetivo General Hipótesis General Metodología 
¿Cuál es la relación entre el síndrome 
de burnout y engagement en los 
trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la cuidad de 
Juliaca, 2020? 
Determinar la relación entre el 
síndrome de burnout y engagement 
en los trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la cuidad de 
Juliaca, 2020 
Existe relación entre el síndrome de 
burnout y engagement en los 
trabajadores de la Empresa 

























Problemas Específicos  Objetivo Específicos Hipótesis Específicos 
- ¿Cuál es la relación entre el 
síndrome de burnout y vigor en los 
trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020? 
 
- ¿Cuál es la relación entre el 
síndrome de burnout y la dedicación 
en los trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020? 
 
- ¿Cuál es la relación entre el 
síndrome de burnout y absorción en 
los trabajadores de la Empresa 




- Identificar la relación entre el 
síndrome de burnout y vigor en los 
trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020  
 
- Determinar la relación entre el 
síndrome de burnout y la 
dedicación en los trabajadores de la 
Empresa Distribuidora Alicorp de la 
ciudad de Juliaca, 2020 
 
- Conocer la relación entre el 
síndrome de burnout y absorción en 
los trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020 
- Existe relación entre el síndrome de 
burnout y vigor en los trabajadores 
de la Empresa Distribuidora Alicorp 
de la ciudad de Juliaca, 2020 
 
- Existe relación entre el síndrome de 
burnout y la dedicación en los 
trabajadores de la Empresa 
Distribuidora Alicorp de la ciudad de 
Juliaca, 2020 
 
- Existe relación entre el síndrome de 
burnout y absorción en los 
trabajadores de la Empresa 

















Es una sintomatología 
psicosocial causado 
por estrés, debido al 
contacto continuo con 
otras personas en el 
lugar de trabajo 







Maslach (MBI)  
Agotamiento 
emocional   
- Agotado 







Cinismo - Mostrar actitudes 
negativas  
- Distanciamiento  
8, 9, 15 
Eficiencia profesional   - Tensión   
- Enfrentar a los 
problemas   




Es un compromiso 
positivo, por la 
concentración que le 
que demuestra   en el 
trabajo (López y 
Chiclana, 2016).  







(Flores, et al., 
2015).  




Ordinal Dedicación - Responsabilidad  
- Compromiso  
- Propósito  
 
6,7,8,9,10 
Absorción  - Concentración  
- Disfruta del trabajo  





ANEXO 3: INSTRUMENTOS 
 
Instrumento para la variable Síndrome de Burnout  
Nombre         : Inventario Burnout de Maslach (Maslach 
Burnout Inventory)  
Autor                        : S. Maslach y C. Jackson   
Año    : 1997 
Procedencia    : EE. UU.  
Adaptación Española       : Salanova, Schaufeli y Llorens (2000), en la 
ciudad de Castellón-España     
Adaptación Peruana       : Castillo y Paredes (2020)   
Lugar de adaptación    : Lima, Perú 
URL del formulario : https://forms.gle/ax9Y3U6YQpq8hmhp6  
 
Inventario de Burnout  
Nunca  Alguna vez 
al año  




veces al mes  
Una vez a la 
semana  
Varias 
veces a la 
semana  
siempre 























Instrumento para la variable Engagement 
 
Nombre         : Entusiasmo por el trabajo (ENGAGEMENT) 
Autor                        : Schaufeli, Salanova, González-Romá y 
Bakker 
Año    : 2002 
Procedencia    : De Holanda  
Adaptación peruana      : Flores, Fernández y Juárez (2015) 
Lugar de adaptación       : Lima, Perú 
URL del formulario : https://forms.gle/ax9Y3U6YQpq8hmhp6  
 
Escala de entusiasmo laboral (UWES) 
Nunca Esporádicamente 
(Pocas veces al 
año o menos) 
De vez en 
cuando 





veces al mes) 
 
Frecuentemente 
















ANEXO 4: FICHA SOCIODEMOGRÁFICA  
 
DATOS GENERALES: 




Casado      
Viudo         
(    ) 
(    ) 
(    ) 
Antigüedad en el puesto:  
0-6 meses  
7-12 meses  
(    ) 
(    ) 
1-2 años 
3 a más años  
(   ) 












ANEXO 5: CARTA DE PRESENTACIÓN PRESENTADA A COORDINADORA 




ANEXO 6: AUTORIZACIÓN DE USO DEL INSTRUMENTO 











































    ANEXO 8: RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO  
 
Tabla 11  
Análisis de fiabilidad del cuestionario de Síndrome de burnout  
Dimensiones α Ω Nº de ítems 
Agotamiento emocional   0.975 0.975 5 
Cinismo 0.927 0.929 3 
Eficiencia profesional   0.894 0.897 6 
Escala total  0.869 0.896 14 
Nota: α= Alpha de Cronbach; ω= Omega de Mc Donald 
 
Tabla 12 
Análisis de fiabilidad del cuestionario de Engagement  
Dimensiones α Ω Nº de ítems 
Vigor 0.946 0.946 5 
Dedicación 0.938 0.939 5 
Absorción  0.948 0.948 5 
Escala total  0.978 0.978 15 








ANEXO 9: RESULTADOS ADICIONALES  
Figura 1  





Figura 2  







Rho= -.450  
     p= .000 
 






Relación entre el síndrome de burnout y dedicación 
 
 
Figura 4  
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Rho= -,463 
     p= .000,  
